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ABSTRAK 
 
This research analyzed the influence of leadership, job demand and work expectation toward organizational 
commitment. This research was done in the year of 2012 using employee of Water Supply Regional State 
Owned Enterprise in Magelang as a research object. This research uses linear multiple regression. This research 
result positive and significant influence toward organizational commitment. Those variable give 70,10% 
contribution. 
Keywords:  Leadership, Job Demand, Work Load, Work Satisfaction, Organizational 
Commitment 
 
 
PENDAHULUAN 
 
Keberhasilan suatu organisasi pada dasarnya tergantung pada keefektifan organisasi 
mengkombinasikan sumberdaya yang dimiliki guna menerapkan strategi-strateginya.  Perenca-
naan dan penyusunan strategi bukanlah suatu pekerjaan yang mudah untuk dikerjakan karena 
harus mempertimbangkan aspek-aspek internal dan eksternal. Menurut  Mas’ud (2004), faktor 
eksternal akan mudah dikendalikan apabila perusahaan mampunyai kekuatan yang melebihi 
pesaingnya, sebaliknya, faktor internal merupakan masalah krusial yang dihadapi oleh 
perusahaan untuk selalu diperhatikan secara serius.  Pada hakekatnya untuk dapat menyusun 
program kerja yang berorientasi pada pencapaian tujuan perusahaan, kemampuan internal yang 
terdiri dari kemampuan finansial, harus dioptimalkan. 
Setiap perusahaan akan selalu berusaha meningkatkan serta mengembangkan perusa-
haan dengan mengadakan berbagai cara yang tersusun dalam program untuk meningkatkan 
komitmen karyawan terhadap organisasi. Banyak  faktor yang terkait dalam usaha mening-
katkan komitmen karyawan terhadap organisasi atau perusahaan. Salah satunya faktor yang 
dapat mempengaruhi komitmen organisasional adalah kepemimpinan. 
Keberadaan seorang pimpinan dalam organisasi sangat dibutuhkan untuk membawa 
organisasi kepada tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan seseorang mencerminkan 
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karakter pribadinya, disamping itu dampak kepemimpinannya akan berpengaruh terhadap 
komitmen organisasional bawahannya (Koesmono, 2007). 
Pengelolaan suatu perusahaan, seorang pemimpin sedikit banyak harus dapat mempe-
ngaruhi bawahan dengan cara mengarahkan mereka pada kejelasan tugas-tugasnya. Seorang 
pemimpin harus mempunyai kemampuan dapat mengatasi dan menyelesaikan hambatan-
hambatan pada diri karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Kemampuan yang memadai 
harus dimiliki oleh seorang pemimpin, karena pemimpin akan mempunyai kewibawaan tinggi 
dan karyawan mau melaksanakan perintah pemimpin dengan penuh tanggungjawab. Sebuah 
perusahaan atau organisasi, kekuasaan pemimpin merupakan hal paling penting untuk 
mendukung komitmen kerja karyawan. Melalui kekuasan, pemimpin dapat mengambil 
tindakan terhadap karyawan yang tidak mematuhi peraturan kerja. 
Kepemimpinan juga dapat menimbulkan beban kerja dan kepuasan kerja. Dalam 
menjalankan tugas dan kewajibannya seorang karyawan akan dihadapkan pada banyak 
problem, baik secara pribadi maupun dalam kelompok kerjanya. Berbagai problem tersebut 
dapat berdampak psikologis maupun psikis, hal ini tergantung dari apa penyebab terjadinya 
problem tersebut. Pimpinan merupakan seorang yang mempunyai kemampuan yang lebih 
dibandingkan dengan bawahan, oleh karena itu seorang pemimpin harus dapat menjembatani 
kesenjangan antara beban kerja dengan kemampuan kerja, sehingga tidak menimbulkan beban 
kerja bagi bawahannya. Segala permasalahan yang dihadapi bawahan tentunya akan kembali 
pada pimpinan dalam mencari solusi yang terbaik bagi pencapaian organisasi. Pada umumnya 
kita merasakan bahwa stres merupakan kondisi yang negatif, makin tinggi dorongan untuk 
berprestasi, makin tinggi beban kerjanya dan makin tinggi pula produktivitas dan efisiensinya. 
Beban kerja dalam jumlah tertentu dapat mengarah ke gagasan-gagasan yang inovatif dan 
keluaran konstruktif. Pada dasarnya beban kerja tidak hanya akan berdampak negatif, tetapi 
dapat juga berdampak positif, yaitu pada organisasi dan kepuasan karyawan. Apabila hal 
tersebut berperan positif, maka eksistensi perusahaan akan terjaga dan sebaliknya apabila 
dampak negatif, maka akan menghancurkan perusahaan. Oleh karena itu optimalisasi sumber-
daya manusia menjadi masalah yang esensial dalam menjaga kelancaran perusahaan. 
Selain faktor kepemimpinan, faktor lain yang dapat mempengaruhi terhadap komitmen 
organisasional adalah tuntutan tugas. Seseorang dengan menerima tuntutan tugas yang tinggi 
dapat menimbulkan kemauan yang keras untuk mau mengerjakan suatu kegiatan yang menjadi 
kewajibannya dan bahkan tidak segan-segan melaksanakan tugas di luar peranannya. Adanya 
tuntutan tugas yang keras dan berat dapat menimbulkan beban kerja. Namun demikian beban 
kerja tidak selamanya akan mengganggu aktivitas seseorang, bahkan akan memacu kinerjanya 
(eustress) dan pada akhirnya dapat menimbulkan kepuasan kerja yang dapat menimbulkan 
komitmen terhadap organisasi yang maksimal bagi karyawan. 
Kepemimpinan menjadi salah satu instrumen yang dapat meningkatkan komitmen 
organisasional, mempunyai implikasi bahwa dengan kepemimpinan yang akomodatif, maka 
akan tercipta satu visi dan satu misi. Pandangan yang sama inilah akan menjadikan masing-
masing tidak bersikap individuallistis sehingga setiap individu berorientasi pada tujuan yang 
bersifat general. Masing-masing unit organisasi akan selalu mengembangkan sinergi, sehingga 
tercipta kondisi lingkungan kerja yang kondusif. 
Konsepsi dasar dalam menciptakan komitmen organisasional adalah dengan kepemim-
pinan yang akomodatif. Kepemimpinan yang kurang akomodatif akan terjadi karena masing-
masing unit organisasi berorentasi pada tujuan secara parsial. Kondisi ini tentunya akan 
cenderung menimbulkan konflik internal karena masing-masing unit organisasi berusaha 
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secara optimal untuk meningkatkan kinerjanya, tanpa mempertimbangkan keterkaitan dengan 
unit lain. 
Berdasarkan hasil pengamatan tersebut, maka penulis berkeinginan meneliti pengaruh 
kepemimpinan, tuntutan tugas, beban kerja dan kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja pada 
PDAM Kota Magelang. Komitmen karyawan terhadap organisasi karyawan PDAM Kota 
Magelang tidak lepas dari adanya faktor-faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisa-
sional, yaitu kepemimpinan, tuntutan tugas, beban kerja dan kepuasan kerja. Komitmen 
organisasional PDAM Kota Magelang dapat dilihat dari hasil kerja karyawan. Komitmen yang 
tinggi berarti karyawan mempunyai perasaan ikhlas yang tulus akan mengarahkan mereka 
untuk membuktikan pengabdiaan tanpa batas kepada perusahaan. Mencintai pekerjaan adalah 
sebuah etos kerja yang akan menguraikan tindakan, strategi, dan keterampilan yang dibutuhkan 
untuk memelihara keunggulan kompetitif sumber daya manusia dalam menjawab setiap 
tantangan dari loyalitas yang muncul akibat perubahan. Manusia sebagai salah satu komponen 
dalam organisasi harus mempunyai kemampuan dan loyalitas kerja yang baik, begitu pula 
karyawan PDAM Kota Magelang harus mempunyai komitmen yang tinggi untuk melaksa-
nakan tugas dan tanggung jawab sesuai ketentuan yang berlaku. Komitmen yang tinggi 
mempunyai makna bahwa karyawan selalu menjaga kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga 
tujuan yang telah ditetapkan dapat direalisasikan. Namun demikian apabila komitmen organi-
sasi tidak menyertai dalam diri karyawan, maka ada kecenderungan karyawan kurang atau tidak 
peduli terhadap tujuan perusahaan dan hal ini akan berdampak negatif bagi eksistensi PDAM 
Kota Magelang. 
PDAM Kota Magelang sebagai BUMD mempunyai 2 (dua) orientasi yang kontradiksi 
yaitu sebagai perusahaan yang berorientasi pada profit dan sosial. Kondisi ini tentunya harus 
dicapai keseimbangan diantara tujuan tersebut agar perusahaan tetap survival. PDAM tidak 
hanya mengutamakan profit saja, karena PDAM sebagai perusahaan yang mengelola produk 
yang menguasai hajat hidup orang banyak. PDAM juga tidak hanya berorientasi pada kegiatan 
sosial, karena hal ini akan berdampak negatif bagi perusahaan. Oleh karena itu diperlukan 
komitman dari semua SDM terhadap tujuan organsisasi secara umum. Strategi yang harus 
dilakukan oleh PDAM Kota Magelang adalah menciptakan kepemimpinan yang akomodatif, 
pemberian tugas yang proporsional, menciptakan kepuasan kerja dan mendorong setiap 
individu untuk mempunyai morality terhadap tuntutan tugas. 
Pembagian tugas yang tidak proporsional mencerminkan adanya kesenjangan terhadap 
masing-masing individu dan hal ini akan berdampak negatif karena akan timbul konflik yang 
tajam. Konflik ini tentunya akan menjadikan dampak negatif bagi pencapaian tujuan 
perusahaan, bahkan bisa menimbulkan tidak adanya morality terhadap tuntutan tugas. Masing-
masing indvidu yang tidak mempunyai morality terhadap tuntutan tugas, mencerminkan tidak 
adanya tanggung jawab karyawan terhadap perkembangan perusahaan. Kondisi ini apabila 
dibiarkan terus maka akan memberikan kehancuran bagi perusahaan. Kondisi-kondisi itulah 
yang memperparah keadaan perusahaan, karena karyawan tidak memperoleh kepuasan dalam 
bekerja. Secara empiris apabila karyawan memperoleh kepuasan dalam bekerja, maka karyawan 
akan bekerja lebih intensif, artinya ada komitmen organisasional dari karyawan PDAM Kota 
Magelang. 
  
RUMUSAN MASALAH 
PDAM Kota Magelang cukup sering terjadi pergantian atau mutasi pimpinan dari 
berbagai karakter kepemimpinan yang mewarnai situasi kerja yang berbeda, sehingga 
mempengaruhi komitmen organisasi. Selain itu kondisi lain yang terjadi di PDAM Kota 
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Magelang adalah pembagian kerja yang belum proporsional dan tidak adanya morality dari 
setiap individu terhadap tuntutan kerja. 
Dalam program Pembangunan Daerah Kota Magelang masih dihadapkan pada 
permasalahan-permasalahan tidak efisiensi, tidak efektif, kurang professional serta diwarnai 
penyalahgunaan wewenang. Loyalitas pegawai pun rendah antara lain disebabkan sarana dan 
prasana kerja yang masih minim dan pengembangan pegawai yang tidak jelas.  
Berdasarkan uraian di atas, maka pertanyaan dalam penelitian ini adalah: Apakah 
kepemimpinan, tuntutan tugas, beban kerja,  kepuasan kerja, berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional? 
 
BATASAN MASALAH 
1. Penelitian hanya dilakukan di PDAM Kota Magelang untuk itu hasil tidak dapat 
digeneralisasi dan hanya berlaku bagi kondisi di PDAM Kota Magelang pada saat 
penelitian. 
2. Komitmen organisasi dipengaruhi berbagai faktor, penelitian ini hanya membatasi pada 
empat variabel yang mempengaruhi komitmen organisasi bagi pegawai PDAM Magelang 
yaitu kepemimpinan, tuntutan tugas, beban kerja dan kepuasan kerja. 
 
TUJUAN PENELITIAN 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, tuntutan 
tugas, beban kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional. 
 
PENELITIAN TERDAHULU 
Penelitian terdahulu yang mengkaji tentang berbagai faktor yang mempengaruhi 
komitmen organisasi, diantaranya penelitian Koesmono (2007) tentang Pengaruh Kepemim-
pinan dan Tuntutan Tugas Terhadap Komitmen Organisasi dengan Variabel Moderasi 
Motivasi Perawat Rumah Sakit Swasta Surabaya. Hasil penelitian ini dapat menjelaskan bahwa 
kepemimpinan dan tuntutan tugas bepengaruh terhadap komitmen organisasi dan pengaruh 
secara positif, Kepemimpinan, Tuntutan Tugas ke dalam Stress Kerja dan Kepuasan Kerja 
terhadap Komitmen Organisasi pada perawat. 
 
KAJIAN TEORITIS 
 
Komitmen Organisasi 
Menurut Handoko (2000:82), pengukuran yang digunakan untuk menilai komitmen 
organisasional tergantung bagaimana organisasi akan dinilai dan bagaimana sasaran akan 
dicapai. Sasaran yang ditetapkan pada tahap perumusan strategi dalam sebuah proses 
manajemen strategis dengan memperhatikan (profitabilitas, pangsa pasar, dan pengurangan 
biaya, dari berbagai ukuran lainnya) harus betul-betul digunakan untuk mengukur komitmen 
organisasional perusahaan selama masa implementasi strategi. 
Menurut Siagian (2000), ciri-ciri karyawan komit terhadap organisasi antara lain adalah 
sebagai berikut: 
1. Organisasi berloyalitas kerja tinggi mempunyai arah yang jelas untuk ditempuhnya, arah 
tersebut tercermin pada visi yang dimiliki oleh para manajer dalam organisasi tentang mau 
ke mana organisasi akan dibawa di masa depan dan mengapa. Para manajer dalam 
organisasi memiliki keberanian mengambil resiko “memasuki medan baru” dan tidak ragu-
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ragu meninggalkan cara kerja, metoda, teknik dan kultur lama apabila dipandang hal-hal 
tersebut tidak sesuai dengan tuntutan internal dan eksternal yang baru pula.  
2. Manajemen yang berhasil menjadikan organisasi berloyalitas kerja tinggi selalu berupaya 
agar dalam organisasi tersedia tenaga-tenaga berpengetahuan dan keterampilan tinggi 
disertai oleh semangat kewirausahaan. Manajer demikian sangat peka terhadap kebutuhan 
dan perilaku para pengguna produk yang dihasilkannya yang berarti berusaha memahami 
kecenderungan-kencenderungan di pasar. 
3. Pada organisasi berloyalitas kerja tinggi, para manajernya membuat komitmen kuat pada 
suatu rencana aksi strategik, yaitu rencana aksi yang diharapkan membuahkan keuntungan 
finansial yang memuaskan dan menempatkan organisasi pada posisi bersaing yang dapat 
diandalkan. 
4. Orientasi suatu  perusahaan berloyalitas kerja tinggi adalah “hasil” dan memiliki kesadaran 
yang tinggi tentang pentingnya efektivitas dan produktivitas yang meningkat. Bagi mereka 
mencapai sasaran tepat pada waktu yang ditetapkan merupakan hal penting. 
5. Salah satu sifat penting yang dimiliki oleh para manajer yang berhasil ialah kesediaanya 
membuat komitmen yang mendalam pada strategi yang telah ditentukan dan berupaya 
bersama seluruh komponen organisasi lainnya agar strategi tersebut membuahkan hasil 
yang diharapkan. Salah satu hal yang kuat mereka tuntut dari bawahannya ialah agar para 
bawahan tersebut tidak meremehkan berbagai hal-hal kecil yang dihadapi dalam 
pelaksanaan tugas masing-masing. Mereka tidak puas hanya “mengatur dari belakang 
meja” tetapi melakukan apa yang secara populer disebut sebagai “managing by wandering 
around”. Pengalaman banyak manajer yang berhasil menunjukan bahwa “gaya manajerial” 
demikian mempunyai arti yang sangat penting paling sedikit dilihat dari sudut pandang, 
yaitu : 
a. Kehadiran mereka di tengah-tengah para bawahan mempunyai daya dorong yang 
sangat kuat ; 
b. Mereka mengetahui dengan jelas dan pasti bagaimana jalannya roda organisasi ; 
c. Mereka terlibat langsung dalam memimpin pelaksanaan strategi yang telah ditetapkan. 
 
Kepemimpinan  
Kepemimpinan sangat berperan dalam proses pembentukan karakteristik pegawai 
sehingga mampu menciptakan situasi kerja yang kondusif dan terarah. Menurut Handoko 
(2000), kepemimpinan merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk mempengaruhi 
orang-orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. Definisi lain yang serupa 
menyatakan bahwa lepemimpinan adalah kemampuan seseorang pemimpin untuk 
mengendalikan, memimpin, mempengaruhi pikiran, perasaan atau tingkah laku orang lain 
untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya (Suradinata, 1999:11). Dubin 
(Wahjosumidjo, 1994:21) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah aktivitas para pemegang 
kekuasaan dalam membuat keputusan. Sedangkan Kanz dan Kahn (dalam Steers, 1985:181) 
mengatakan bahwa kepemimpinan adalah sebagai tambahan pengaruh yang melebihi dan 
mengatasi kepatuhan mekanis dan pengaruh rutin organisasi, dengan perkataan lain 
kepemimpinan terjadi jika  seorang individu dapat mendorong orang lain mengerjakan  sesuatu 
atas kemauannya sendiri bukan  mengerjakan karena  kewajiban-kewajiban atau takut akan 
konsekuensi dari ketidakpatuhan. Unsur sukarela inilah yang membedakan kepemimpinan dari 
proses pengaruh lainnya seperti wewenang dan kekuasaan. Humphill (Wahjosumidjo, 1994:21) 
berpendapat bahwa kepemimpinan merupakan langkah pertama yang hasilnya berupa pola 
 250 Jurnal Ekonomi dan Bisnis Islam | Vol. VII, No. 2, Juni 2013 
 
interaksi kelompok yang konsisten dan bertujuan menyelesai akan problem yang saling 
berkaitan. 
Berdasarkan definisi kepemimpinan diatas dapat diartikan bahwa pemimpin adalah 
seseorang yang mampu mengarahkan, mempengaruhi, mendorong, mengendalikan orang lain 
atau bawahannya untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan rasa sukarela 
dalam mencapai sesuatu tujuan tertentu. Dari pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan 
bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang dipergunakan oleh sesorang pemimpin 
dalam mempengaruhi, mengarahkan, mendorong dan mengendalikan orang lain dalam 
mencapai suatu tujuan.  
Baik buruknya kinerja pegawai dipengaruhi oleh adanya kemungkinan risiko dalam 
pengambilan keputusan, karena semua pekerjaan berdasarkan kebijakan pimpinan organisasi 
dan besar kecilnya resiko yang akan terjadi akibat penerapan kebijakan tersebut akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, semakin pegawai mendapatkan pengakuan atau 
perhatian yang baik dari pimpinan pada saat melaksanakan pekerjaan, maka pegawai merasa 
mendapatkan perlindungan dan pengayoman sehingga pegawai akan merasa pula untuk 
berupaya memaksimalkan kinerjanya. Untuk itu, dukungan yang positif dari pimpinan dan 
segenap karyawan akan menciptakan suasana dan situasi kerja yang kondusif sehingga dengan 
adanya dukungan tersebut kinerja pegawai akan terpacu lebih baik. 
Berdasar paparan di atas, hipotesa yang diajukan adalah : Kepemimpinan berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional. 
 
Tututan Tugas 
Tugas pekerjaan mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap komitmen karyawan 
pada organisasi, baik secara langsung ataupun tidak langsung. Setiap pekerjaan memerlukan 
suatu keterampilan tertentu. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa 
keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau 
mengurangi loyalitas kerja. Perasaan terhadap pekerjaannya menentukan cara pegawai 
merasakan dirinya dalam menyokong atau tidak menyokong yang berhubungan dengan 
pekerjaan maupun kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan 
aspek-aspek seperti upaya, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lain, 
penempatan kerja, dan struktur organisasi. Sementara itu, perasaan yang berhubungan dengan 
dirinya antara lain berupa umur, kondisi kesehatan, kemampuan dan pendidikan. 
Menurut Handoko (2000 : 64), suatu pekerjaan dapat mempengaruhi keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang 
pekerjaan mereka. Loyal terhadap pekerjaan mencerminkan sikap positif karyawan terhadap 
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 
Berdasar paparan di atas, hipotesa yang diajukan adalah : Tuntutan tugas berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional 
 
Beban Kerja 
 Dalam menjalankan tugas dan kewajibannya seorang karyawan akan dihadapkan 
kepada banyak problem baik secara pribadi maupun dalam kelompok kerjanya. Berbagai 
problem tersebut dapat berdampak secara psikologis atau phisik, hal ini tergantung apa 
penyebab problem tersebut. Menghadapi problem dalam pekerjaannya, seorang karyawan 
berbeda antara yang satu dengan yang lainnya cara menyelesaikan masalahnya. Ketangguhan 
dalam menghadapi masalah di bidang pekerjaan pada umumnya diketahui melalui besar 
kecilnya beban kerja yang dialami oleh seorang karyawan. Munandar dalam Koesmono (2008) 
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menyatakan bahwa beban kerja merupakan kondisi mental yang mangarah timbulnya penyakit 
fisik maupun mental atau mengarah ke perilaku yang tidak wajar. Demikian pula ada beban 
kerja yang dapat berdampak positif, makin tinggi dorongannya untuk berprestasi, makin tinggi 
tingkat stresnya dan makin tinggi pula produktivitas dan efisiensinya. Stres dalam jumlah 
tertentu dapat mengarah ke gagasan-gagasan yang inovatif dan keluaran konstruktif. 
 Menurut Selye dalam Yunika (2008), stress adalah abstraksi dimana orang tidak dapat 
melihat pembangkit stres namun akibat dari pembangkit stres. Tahapan stres: 
1. Tahapan alarm (tanda bahaya) 
2. Tahap resistance (perlawanan) 
3. Tahap exhaustion (kehabisan tenaga) 
Berdasar paparan di atas, hipotesa yang diajukan adalah : Beban kerja berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional 
 
Kepuasan Kerja 
 Kepuasan kerja merupakan sesuatu hal yang bersifat abstrak dan erat kaitannya dengan 
perasaan seseorang. Sebagaimana diketahui bahwa perasaan seseorang pada umumnya dapat 
dibagi menjadi dua hal yaitu perasaan senang dan perasaan tidak senang. Karyawan yang 
merasakan kegembiraan terhadap pekerjaan berarti karyawan tersebut memperoleh kepuasan 
terhadap pekerjaan yang dilakukannya, dan sebaliknya jika karyawan harapan yang diinginkan 
tidak tercapai, maka perasaan gelisah yang ada pada diri karyawan. Karyawan yang 
memperoleh kepuasan kerja pada umumnya akan mempunyai pengaruh positif terhadap 
pencapaian tujuan perusahaan. Sebagaimana diketahui bahwa karyawan yang puas atas 
pelaksanaan pekerjaan, berarti keinginan karyawan atas hasil kerja sesuai dengan realita atau 
kenyataan, oleh karena itu perusahaan perlu memperhatikan masalah kepuasan kerja karyawan. 
Kepuasan kerja akhir-akhir ini semakin terasa penting artinya dalam lingkup organisasi. 
Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap produktivitas organisasi baik 
secara langsung ataupun tidak langsung.  Newstrom dalam Yunika (2008), mengemukakan 
bahwa “job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with employes view their work”. Kepuasan 
kerja berarti perasaan mendukung atau tidak mendukung yang dialami pegawai dalam bekerja. 
Handoko (2000), menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan cerminan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini dampak dalam sikap positif karyawan terhadap 
pekerjaan. Robins dalam Yunika (2008), kepuasan itu terjadi apabila kebutuhan-kebutuhan 
individu sudah terpenuhi dan terkait dengan derajat kesukaan dan ketidaksukaan dikaitkan 
dengan pegawai; merupakan sikap umum yang dimiliki oleh pegawai yang erat kaitannya 
dengan imbalan-imbalan yang mereka yakini akan mereka terima setelah melakukan sebuah 
pengorbanan. Dampak dari kepuasan dan ketidakpuasan kerja, apabila kepuasan kerja mereka 
terpenuhi, pekerja cenderung memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja, sebaliknya 
ketidakpuasan kerja akan mengakibatkan tingginya tingkat keluar masuk pekerja, 
ketidakhadiran, pemogokan, dan tindakan tindakan lain yang merugikan organisasi. Dari sisi 
pekerja, ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya motivasi, menurunnya moril kerja, 
menurunnya tampilan kerja baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif. 
Berdasar paparan di atas, hipotesa yang diajukan adalah : Kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional 
 
METODE 
 
Populasi dan Sampel Penelitian 
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Dalam penelitian ini obyeknya adalah pegawai di PDAM kota Magelang, jumlah 
pegawai seluruhnya adalah 150 orang. Sampel yang diambil sebanyak 75 orang pegawai. 
Metode pengambilan sampel menggunakan sampel probabilitas/acak dengan cara stratifikasi 
(stratified random sampling) karena jumlah elemen tiap sub-populasi beda. 
 
a. Variabel Penelitian 
1. Menurut Jackson (2001), komitmen organisasional adalah suatu keadaan dimana seorang 
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya serta berniat 
memelihara keanggotaan dalam organisasi. Item komitmen organisasional meliputi: 
 Loyalitas karyawan terhadap organisasi. 
 Keperpihakan karyawan terhadap organisasional untuk mencapai tujuan 
perusahaan. 
 Usaha karyawan menerapkan tujuan organisasional. 
 Usaha karyawan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasional. 
 Pengorbanan karyawan untuk mendukung keberhasilan organisasional. 
 Keinginan karyawan untuk tetap menjadi anggota organisasional. 
2. Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain agar berperilaku seperti yang 
dikehendaki. Item kepemimpinan meliputi : 
 Kemampuan Pimpinan dalam mempengaruhi bawahan. 
 Sikap pimpinan dalam pengambilan keputusan. 
 Kewibawaan pimpinan dalam setiap penampilan. 
 Kekuasaan yang dimiliki pimpinan dalam memimpin bawahan. 
 Tanggung jawab pimpinan terhadap tindakan yang dilakukannya. 
3. Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait dengan pekerjaan seseorang dan dapat 
memberi tekanan pada orang untuk melakukan aktivitas sesuai dengan yang diharapkan. 
Item tuntutan tugas meliputi : 
 Kesesuaian antara tugas yang diberikan dengan kompetensi karyawan. 
 Perasaan yang dimiliki karyawan ketika melaksanakan pekerjaan. 
 Tidak merasa terbebani dalam tugasnya. 
 Kesempatan karyawan dalam pengembangan karir. 
 Beban kerja berubah-ubah. 
4. Beban kerja adalah reaksi individu terhadap kondisi lingkungan dan pekerjaannya. Item 
beban kerja meliputi: 
 Kondisi psikologi karyawan dalam menjalankan tugas dan kewajiban 
 Problem pribadi maupun kelompok dalam organisasi 
 Ketangguhan karyawan dalam menghadapi masalah 
 Kondisi struktur organisasional di perusahaan 
 Dorongan karyawan dalam mencapai prestasi 
5. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. 
Item kepuasan kerja meliputi : 
 Kepuasan terhadap situasi kerja di perusahaan. 
 Kepuasan terhadap lingkungan kerja 
 Kepuasan terhadap pekerjaan yang memenuhi kebutuhan hidup. 
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 Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. 
 Kepuasan karyawan terhadap pekerjaan yang dibebankan 
 
 
b. Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji validitas 
Validasi artinya alat ukur yang digunakan dalam pengukuran, dapat digunakan  untuk 
mengukur apa yang hendak diukur (Dajan:2000). Uji validasi dimaksudkan untuk menguji 
ketepatan item-item dalam kuesioner, apakah item-item yang ada mampu menggambarkan dan 
menjelaskan variabel yang diteliti. Jadi validasi adalah seberapa jauh alat dapat mengukur hal 
atau subyek yang ingin diukur. Penelitian ini menggunakan metode product moment untuk 
mengukur validitas. 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Dajan (2000) reliabilitas artinya memiliki sifat dapat dipercaya, yaitu apabila 
alat ukur digunakan berkali-kali oleh peneliti yang sama atau peneliti lain tetap memberikan 
hasil yang sama. Penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha untuk mengukur reliabilitas. 
 
c. Metode Analisis Data 
Metode yang digunakan untuk menganalisis data adalah regresi linier berganda. Persamaan 
regresi linier berganda dirumuskan sebagai berikut  
 
Y= a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 +ei 
Keterangan: 
Y   : Komitmen organisasi 
X1   : Kepemimpinan 
X2   : Tuntutan Tugas 
X3   : Beban Kerja 
X4   : Kepuasan Kerja  
a   : Parameter Konstanta 
b1,b2,b3,b4 : Parameter penduga 
ei   : faktor error/disturbance 
 
PEMBAHASAN 
 
a. Profil Responden 
Kuesioner yang disebarkan kepada responden sebanyak 179 dan berdasarkan hasil 
seleksi sampel menunjukkan bahwa data yang dapat diolah sebanyak 75 kuesioner disesuaikan 
dengan kriteria yang telah ditentukan dalam pengambilan sampel (respon rate 42%). Diskripsi 
umum tentang responden yang ditinjau dari segi jenis kelamin, umur, pendidikan dan masa 
kerja. Rincian responden terlihat pada Tabel. 1. 
b. Validitas dan Reabilitas 
Penelitian ini hendak menguji apakah terdapat hubungan antara kepemimpinan (X1)  
tututan kinerja (X2) beban kerja (X3) dan kepuasan kerja (X4) dengan kinerja pegawai (Y). Hasil 
uji statistik untuk uji validitas dan reabilitas terlihat pada Tabel. 2. 
Uji dengan korelasi menyatakan jika suatu hubungan tidak sama dengan 0, maka dapat 
dikatakan terjadi hubungan. Signifikansi bisa ditentukan lewat baris Sig. Jika nilai Sig. < 0,05, 
maka hubungan yang terdapat pada r dianggap signifikan. Sedangkan untuk mengukur 
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realibitas dengan  uji statistik Cronbach Alpha (α), suatu variabel dikatakan reliable jika 
memberikan nilai menunjukkan Cronbach Alpha (α) > 0,60.  
 
 
 
Tabel. 1 Profil Responden 
Variabel Kategori Jumlah Persen 
Jenis kelamin Pria  40 53.3 
 Wanita  35 46.7 
Umur  20-29 th 14 18.7 
 30-39 th 28 37.3 
 40-49 th 31 41.3 
 >50 th 2 2.7 
Pendidikan  SLTP 2 2.7 
 SLTA 21 28.0 
 Diploma 18 24.0 
 Sarjana 27 36.0 
 Pasca Sarjana 7 9.3 
Masa kerja <1 th 6 8.0 
 1-2 th 5 6.7 
 2-5 th 12 16.0 
 5-7 th 14 18.7 
 7-10 th 17 22.7 
 >10 th 21 28.0 
Sumber : data primer (2012)  
 
Tabel. 2 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Konstruk 
Pearson Correlation 
(r) 
Sig. 
Cronbach's Alpha 
Komitmen organisasi 1.000 . 0.900 
Kepemimpinan 0.494 .000 0.779 
Tuntutan Tugas 0.656 .000 0.789 
Beban Kerja 0.754 .000 0.894 
Kepuasan Kerja 0.676 .000 0.769 
Sumber : data primer (2012) 
 
Korelasi kepemimpinan (X1) berhubungan secara positif dengan komitmen organisasi 
sebesar 0,494 (r = 0,494). Menunjukkan antara kepemimpinan dengan komitmen organisasi 
mempunyai korelasi/hubungan yang cukup kuat. Sedangkan signifikan nilai r hubungan 
kepemimpinan dengan komitmen organisasi di PDAM kota Magelang adalah 0,000 (Sig. < 
0,05). Artinya, korelasi antara kedua variabel signifikan.  
Variabel tuntutan tugas (X2) berhubungan secara positif dengan komitmen organisasi  
sebesar 0,656 (r=0,656). Hal ini mengindikasikan tuntutan tugas mempunyai korela-
si/hubungan kuat terhadap komitmen organisasi di PDAM kota Magelang. Sedangkan nilai r 
hubungan tututan tugas dengan komitmen organisasi adalah 0,000 dengan demikian korelasi 
antara kedua variabel signifikan. 
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Korelasi variabel beban kerja (X3) berhubungan secara positif dengan komitmen 
organisasi sebesar 0,754 (r = 0,754). Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja mempunyai 
hubungan/korelasi sangat kuat terhadap komitmen organisasi. Nilai r hubungan beban kerja 
dengan komitmen organisasi adalah 0,000, artinya korelasi antara kedua variabel tersebut 
signifikan.  
Variabel kepuasan kerja (X4) berhubungan secara positif dengan komitmen organisasi 
sebesar 0, 676 (r=0,676). Hal ini mengindikasikan kepuasan kerja mempunyai kore-
lasi/hubungan kuat terhadap komitmen organisasi di PDAM kota Magelang. Sedangkan nilai r 
hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasi adalah 0,000 dengan demikian korelasi 
antara kedua variabel signifikan. 
 
c. Analisa Regresi 
 
Tabel.3 Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .852a .726 .701 .18972 
Sumber : data primer (2012) 
 
Pada Tabel 3 tersebut dapat dijelaskan bahwa nilai Adjusted R Squared sebesar 0,701 
memberikan arti bahwa kontribusi perubahan variabel komitmen organisasional (Y) yang 
disebabkan oleh variabel bebas yang terdiri dari kepemimpinan, tuntutan tugas, beban kerja 
dan kepuasan kerja sebesar 70,10% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar model atau 
selain variabel  kepemimpinan, tuntutan tugas, beban kerja dan kepuasan kerja. Hubungan 
antara variable bebas dengan variable terikat, sangat kuat dengan nilai korelasi ganda atau 
Multiple R sebesar 0,852. 
 
Tabel. 4 Uji Hipotesis Kesalahan Model (uji F) 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 4.286 4 1.072 29.772 .000a 
Residual 1.620 45 .036   
Total 5.906 49    
Sumber : data primer (2012) 
 
Dilihat dari Tabel. 4 dapat dikemukakan bahwa hasil analisis regresi F hitung 
didapatkan nilai  sebesar  29,772 dan F tabel (0,05 : 4 ; 45) = 2,61,  jadi F hitung > F tabel 
yaitu 29,772 > 2,61, sehingga Ha diterima artinya bahwa variabel bebas (kepemimpinan, 
tuntutan tugas, beban kerja dan kepuasan kerja) berpengaruh signifikan terhadap variable 
terikat (komitmen organisasional). Variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat 
diperkuat oleh hasil nilai signifikansi yang mempunyai nilai P-Value lebih kecil dari alpha (α) 
yaitu 0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat kesalahan atas 
model yang diajukan. 
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Dari Tabel 5 dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
β0 = 0,566 artinya apabila variabel kepemimpinan (X1),  tuntutan tugas (X2), beban 
kerja (X3) dan kepuasan kerja (X4) mempunyai nilai nol, menunjukkan komitmen 
organisasional karyawan PDAM Kota Magelang, sudah ada atau sudah terbentuk secara 
individual. Hal ini dapat diartikan bahwa dengan kepemimpinan yang saat ini ada, tuntutan 
tugas yang relatif tetap, beban kerja yang proporsional dan kepuasan kerja yang cenderung 
tetap, maka komitmen organisasional tetap ada. Hal ini dikarenakan selama ini PDAM masih 
tetap eksis dalam memberikan pelayanan kepada pelanggannya sehingga terindikasi bahwa 
loyalitas karyawan PDAM Kota Magelang sudah cukup memadai. 
 
Tabel. 5 Hasil Uji Regresi Berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .566 .309  1.830 .074 
Kepemimpinan .185 .083 .247 2.225 .031 
tuntutan_tgs .211 .087 .245 2.433 .019 
beban_kerja .234 .092 .253 2.535 .015 
kepuasan_krj .272 .101 .296 2.693 .010 
a. Dependent Variable: komitmen_org 
       Sumber : data primer (2012) 
 
Sedangkan untuk nilai t tabel < t hitung yaitu 1,830 < 2,0106, hasil ini menunjukkan 
bahwa konstanta tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal 
ini menunjukkan bahwa tidak ada variabel penting yang terlewatkan. 
 
β1 =  Koefisien regresi variabel kepemimpinan (X1) sebesar 0,185 (positif) yang berarti 
apabila kepemimpinan semakin baik dan akomodatis sesuai dengan harapan 
karyawan/karyawati, maka karyawan akan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi. Hal ini dapat diartikan bahwa dengan kepemimpinan yang baik, maka karyawan 
akan loyal terhadap perusahaan atau organisasi. 
Sedangkan untuk nilai t tabel > t hitung yaitu 2,225 > 2,0106, hasil ini menunjukkan 
bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap komitmen 
organisasional. Variabel kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasional, 
dibuktikan juga melalui uji P-Value dimana nilai P-Value lebih kecil dari alpha yaitu 0,031 < 
0,05.  Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional terbukti. 
β2 =  Koefisien regresi variabel tuntutan tugas (X2) sebesar 0,211 (positif) yang berarti 
apabila tuntutan tugas semakin proprosional sesuai dengan harapan karyawan/karyawati, maka 
karyawan akan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Tuntutan tugas yang 
disertai dengan pemberian kompensasi yang memadai maka akan memberikan kesejukan 
karyawan dalam bekerja sehingga komitmen organisasional dari karyawan semakin meningkat. 
Untuk variabel tututan tugas nilai t tabel > t hitung yaitu 2,433 > 2,0106, hasil ini 
menunjukkan bahwa variabel tuntutan tugas berpengaruh secara signifikan dan positif 
terhadap komitmen organisasional. Variabel tuntutan tugas berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional, dibuktikan juga melalui uji P-Value dimana nilai P-Value lebih kecil dari alpha 
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yaitu 0,019 < 0,05.  Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa tuntutan 
tugas berpengaruh terhadap komitmen organisasional terbukti. 
β3 =  Koefisien regresi variabel beban kerja (X3) sebesar 0,234 (positif) yang berarti 
apabila beban kerja yang diberikan kepada masing-masing karyawan bersifat adil, maka 
karyawan akan mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Pemberian beban kerja 
yang tidak adil akan menimbulkan kecemburuan sosial diantara karyawan dan hal ini akan 
berakibat buruk bagi komitmen karyawan terhadap organisasi. 
Variabel beban kerja memiliki nilai t tabel > t hitung yaitu 2,535 > 2,0106. Hasil ini 
menunjukkan bahwa variabel beban kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap 
komitmen organisasional. Variabel beban kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional, dibuktikan juga melalui uji P-Value dimana nilai P-Value lebih kecil dari alpha 
yaitu 0,015 < 0,05.  Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa beban 
kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional terbukti. 
β4 =  Koefisien regresi variabel kepuasan kerja (X4) sebesar 0,272 (positif) yang berarti 
apabila kepuasan kerja karyawan semakin semakin meningkat, maka karyawan akan 
mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Kepuasan kerja merupakan salah satu 
kebutuhan karyawan dalam bekerja pada sebuah perusahaan. Karyawan yang memperoleh 
kepuasan kerja, maka akan cenderung bekerja lebih intensif dan hal ini mempunyai implikasi 
bahwa karyawan mempunyai komitmen organisasi yang baik. 
Variabel kepuasan kerja nilai t tabel > t hitung yaitu 2,693  > 2,0106. Hasil ini 
menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif 
terhadap komitmen organisasional. Variabel kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional, dibuktikan juga melalui uji P-Value dimana nilai P-Value lebih kecil dari alpha 
yaitu 0,010 < 0,05.  Hasil ini membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional terbukti. 
 
SIMPULAN 
 
Berdasarkan pembahasan di atas, khususnya dalam membuktikan adanya pengaruh 
antara variabel kepemimpinan, tuntutan tugas, beban kerja dan kepuasan kerja terhadap  
komitmen organisasi dengan menggunakan metode pengumpulan data dengan kuesioner 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap komitmen 
organisasional. Hal ini dibuktikan berdasarkan hasil analisis disimpulkan bahwa nilai t 
hitung lebih besar dari pada t tabel yaitu 2,225 > 2,0106. 
2. Tuntutan tugas berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap komitmen 
organisasional. Dari hasil analisis dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak karena nilai t 
hitung lebih besar dari pada t tabel yaitu 2,433 > 2,0106.  
3. Beban kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap komitmen 
organisasional. Hal ini dibuktikan berdasarkan hasil analisis disimpulkan bahwa nilai t 
hitung lebih besar dari pada t tabel yaitu 2,2535 > 2,0106. 
4. Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap komitmen 
organisasional. Dari hasil analisis dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak karena nilai t 
hitung lebih besar dari pada t tabel yaitu 2,693 > 2,0106. Dibuktikan juga melalui uji P-
Value dimana nilai P-Value lebih kecil dari alpha yaitu 0,010 < 0,05. 
Rekomendasi bagi penelitian berikutnya adalah dikembangkannya model lain yang 
dapat digunakan untuk mengukur komitmen serta perlu ditambahkannya variabel lain yang 
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mungkin berhubungan dengan komitmen organisasi. Selain itu, hasil penelitian ini tidak dapat 
digeneralisasi karena hanya berlaku di PDAM kota Magelang. 
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LAMPIRAN 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
A. DATA RESPONDEN : 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Saudara mengisi data berikut  
terakhir terlebih dahulu. (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan secara rahasia). 
 
Lingkari untuk jawaban pilihan saudara. 
a. Jenis Kelamin : 1. Laki-laki  2. Perempuan 
b. Berapa usia anda saat ini ? 
1.20 – 29 th.  3.40 – 49 th 
2.30 – 39 th  4.di atas 50 th 
c. Apa pendidikan terakhir anda? 
1.SD   3.SLTA   5. Sarjana 
2.SLTP  4.Diploma  6. PascaSarjana  
d. Berapa lama masa kerja anda ? 
1. < 1th  3. 2-5th  5. 5-7th   7. > 10th 
2. 1-2th  4. 5-7th 6. 7-10th   
 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Dari daftar pertanyaan yang ada dikelompokkan dalam 4 (empat) bagian utama 
indikator pengukuran  (Lihat Tabel) 
2. Responden diharapkan membaca terlebih dahulu diskripsi masing-masing pertanyaan 
sebelum memberikan jawaban. 
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3. Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda check (√) pada 
salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban saja yang 
dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. 
4. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternatif jawaban yang mengacu pada 
teknik skala Likert, yaitu: 
 Sangat Setuju  (SS) = 5 
 Setuju   (S) = 4 
 Netral   (N) = 3 
 Tidak Setuju  (TS) = 2 
 Sangat Tidak Setuju(STS) = 1 
5. Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin kerahasiaannya, 
oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan sebenarnya dan seobjektif 
mungkin. 
 
1. KEPEMIMPINAN 
No Pendapat Tentang Kepemimpinan Atasan 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Menekankan karyawan agar setiap pekerjaan dapat 
diselesaikan dengan memuaskan atau sempurna 
     
2 Memberikan teguran kepada karyawan yang tidak dapat 
menyelesaikan tugasnya 
     
3 Memberikan penghargaan berupa pujian kepada karyawan 
yang berprestasi 
     
4 Pemimpin bersikap tegas dalam pengambilan keputusan      
5 Pemimpin memiliki kewibawaan dan kharisma       
6 Pemimpin bersikap baik dan bertanggung  
Jawab 
     
7 Sebagian besar karyawan percaya dan menghormati pimpinan      
8 Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk dapat 
meraih atau meningkatkan jabatan yang lebih tinggi di 
perusahaan 
     
9 Memberikan keyakinan bahwa karyawan mampu dalam 
melaksanakan tugasnya dengan baik 
     
10 Pimpinan melaksanakan pekerjaan secara profesional      
2. TUNTUTAN TUGAS 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Tugas dan pekerjaan saya sesuai dengan keahlian saya.      
2 Tuntutan tugas membuat anda mengalami stres kerja.      
3 Saya senang melakukan tugas yang diberikan pada saya.      
4 Saya merasa bahwa pekerjaan saya menjamin karir dan masa 
depan. 
     
5 Tugas dan pekerjaan sesuai keinginan dan kemampuan      
6 Tuntutan tugas berubah-ubah tidak pasti      
7 Hubungan dengan rekan kerja terjalin baik      
8 Rekan kerja memberikan bantuan langsung dalam      
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menyelesaikan pekerjaan 
9 Hubungan dengan atasan terjalin baik      
10 Atasan membantu dalam  menyelesaikan pekerjaan      
3. BEBAN TUGAS 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasa senang dalam melakukan tugas dan kewajiban 
saya 
     
2 Saya merasa terbebani dalam melakukan tugas dan kewajiban 
saya 
     
3 Ketidakjelasan peran individu dalam organisasi  
menyebabkan anda merasa terbebani dalam bekerja 
     
4 Masalah dalam pengembangan karir seperti ketidakpastian  
pekerjaan, promosi yang berlebihan dan promosi yang kurang  
membuat anda berat dalam melaksanakan tugas dan 
kewajiban 
     
5 Hubungan yang tidak baik antar anggota dalam kelompok  
Kerja 
     
6 Saya mampu menyelesaikan tugas dan kewajiban dengan baik      
7 Saya mampu menangani masalah yang timbul ketika 
melaksanakan tugas dan kewajiban saya 
     
8 Struktur organisasi (aturan yang berlebihan dan  kurangnya  
partisipasi dalm pengambilan keputusan) dalam pembagian 
tugas dan kewajiban 
     
9 Konflik antara tuntutan keluarga dan beban tugas pekerjaan      
10 Pelaksanaan promosi dijalankan secara  
obyektif berdasarkan hasil pekerjaan yang dilakukan 
     
4. KEPUASAN KERJA 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasa puas dengan situasi kerja saya saat ini      
2 Atasan berlaku adil terhadap semua karyawan      
3 Atasan saya menunjukkan sedikit ketertarikan dalam 
memperhatikan bawahannya 
     
4 Saya merasa senang dengan hasil kerja saya selama ini      
5 Hasil kerja saya selalu dinilai secara positif oleh atasan saya      
6 Saya merasakan lingkungan kerja yang harmonis dan kondusif      
7 Saya merasakan pekerjaan saya mampu memenuhi kebutuhan 
hidup saya 
     
8 Pihak manajemen perusahaan selalu memperhatikan tingkat 
kesejahteraan dan keselamatan karyawannya 
     
9 Manajemen perusahaan selalu memberikan kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan 
     
10 Saya merasa bangga dan loyal terhadap pekerjaan saya      
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5. KOMITMEN ORGANISASI 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Saya merasa ikut memiliki organisasi di tempat saya bekerja      
2 Saya merasa terikat secara emosional dengan organisasi di 
tempat saya bekerja  
     
3 Organisasi di tempat saya bekerja sangat berarti bagi saya      
4 Saya merasa menjadi bagian dari organisasi di tempat saya 
bekerja 
     
5 Saya merasa masalah organisasi di tempat saya bekerja juga 
seperti masalah saya 
     
6 Saya sulit terikat dengan organisasi lain seperti organisasi di 
tempat saya bekerja 
     
7 Saya mau berusaha di atas batas normal untuk mencapai 
tujuan perusahaan di tempat saya bekerja 
     
 Saya mau berusaha lebih keras menerapkan tujuan organisasi 
di tempat saya bekerja 
     
8 Saat ini saya tetap tinggal di perusahaan karena komitmen 
terhadap organisasi 
     
9 Alasan utama saya tetap bekerja di perusahaan ini adalah 
karena loyalitas terhadap perusahaan. 
     
10 Saya bersedia berkorban untuk mendukung keberhasilan 
perusahaan di tempat saya bekerja 
     
 
 
